





Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Papua 
 




Tesis ini meneliti pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai, Pengaruh Disiplin 
Kerja terhadap Kinerja Pegawai, Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai, dan Pengaruh 
Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja secara simultan terhadap Kinerja pegawai Dinas 
Pendidikan Provinsi Papua. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
Pegawai Kantor Dinas Pendidikan Provinsi Papua, yakni sebanyak 98 orang. Jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini mudah terjangkau yaitu sebanyak 98 orang pegawai,  sehingga penulis 
menetapkan pengambilan sampel dengan teknik total sampling yaitu seluruh jumlah populasi sebanyak 
98 orang pegawai di jadikan sebagai sampel pada penelitian ini.. 
Temuan membuktikan bahwa: 1).Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Papua,. 2). Disiplin Kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada  Dinas Pendidikan Provinsi Papua.,3). Motivasi Kerja 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua, 4). Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja mempunyai pengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Papua.  
Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, dan Kinerja Pegawai. 
 
PENDAHULUAN 
Sumber Daya Manusia yang berkualitas 
akan sangat menentukan maju mundurnya 
organisasi atau perusahaan di masa mendatang. 
Demi tercapainya tujuan organisasi, pegawai 
memerlukan motivasi untuk bekerja lebih rajin. 
Melihat pentingnya pegawai dalam organisasi, 
maka pegawai diperlukan perhatian lebih serius 
terhadap tugas yang dikerjakan sehingga tujuan 
organisasi tercapai. Dengan motivasi kerja yang 
tinggi, pegawai akan bekerja lebih giat didalam 
melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya dengan 
motivasi kerja yang rendah pegawai tidak 
mempunyai semangat bekerja, mudah menyerah, 
dan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Pegawai kurang memiliki informasi yang jelas 
apakah pekerjaan mereka memiliki dampak positif  
terhadap para penerima manfaatnya yaitu individu 
atau kelompok yang dilayani  organisasi. 
Selain faktor motivasi kerja, lingkungan 
kerja tempat pegawai tersebut bekerja juga tidak 
kalah pentingnya didalam meningkatkan kinerja 
pegawai. Dimana Lingkungan Kerja adalah 
kondisi–kondisi material dan psikologis yang ada 
dalam organisasi.  Maka dari itu organisasi harus 
menyediakan lingkungan kerja yang memadai 
seperti lingkungan fisik (tata ruang kantor yang 
nyaman, lingkungan yang bersih, pertukaran udara 
yang baik, warna, penerangan yang cukup maupun 
musik yang merdu), serta lingkungan non fisik 
(suasana kerja pegawai, kesejahteraan pegawai, 
hubungan antar sesama pegawai, hubungan antar 
pegawai dengan pimpinan, serta tempat ibadah). 
Lingkungan kerja yang baik dapat mendukung 
pelaksanaan kerja sehingga pegawai memiliki 
semangat bekerja dan meningkatkan kinerja 
pegawai. 
Disiplin kerja merupakan bentuk ketaatan 
dari perilaku seseorang dalam memenuhi 
ketentuan-ketentuan ataupun peraturan-peraturan 
tertentu yang berkaitan dengan pekerjaan, dan 
berlakukan dalam suatu organisasi. Disiplin kerja 
perlu dimiliki oleh setiap orang agar kehidupan 
organisasi bisa aman, tertib dan lancar. Hilangnya 
disiplin kerja akan berpengaruh terhadap efisiensi 
kerja dan efektivitas tugas perkerjaan yang jika 
kedisiplinan tidak ditegakkan maka kemungkinan 
tujuan yang ditetapkan tidak akan dapat dicapai 
secara efektif dan efisien. 
Untuk menciptakan kinerja yang tinggi, 
dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal 
dan mampu mendayagunakan potensi Sumber 
Daya Manusia yang dimiliki oleh pegawai guna 
menciptakan tujuan organisasi, sehingga akan 
memberikan kontribusi positif bagi perkembangan 
organisasi. Selain itu, organisasi perlu 
memperhatikan berbagai faktor yang dapat 
mempengaruhi motivasi pegawai, dalam hal ini 
diperlukan adanya peran organisasi dalam 
meningkatkan motivasi dan menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif  guna mendorong 
terciptanya sikap dan tindakan yang profesional 
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
bidang dan tanggung jawab masing-masing serta 






tujuan yang ditetapkan dapat dicapai secara efektif 
dan efisien. 
Sumber daya manusia berperan dalam 
mengolah dan memanfaatkan sumber daya dan 
material sehingga menjadi produk. Oleh karena itu 
untuk meningkatkan kinerja, perlu diperhatikan 
agar sumber daya manusia dapat bekerja secara 
efisien dan menampilkan kinerja yang bisa 
memberi sumbangan terhadap produktivitas 
merupakan masalah mendasar dari berbagai 
konsep manajemen dan kepemimpinan. Kinerja 
mengacu pada prestasi kerja pegawai diukur 
berdasarkan standard atau kriteria yang telah 
ditetapkan organisasi. Pengelolaan untuk mencapai 
kinerja pegawai yang sangat tinggi terutama untuk 
meningkatkan kinerja organisasi secara 
keseluruhan.  
Sumber Daya Manusia yang berkualitas 
akan sangat menentukan maju mundurnya 
organisasi atau perusahaan dimasa mendatang. 
Mengingat pentingnya Sumber Daya Manusia 
dalam suatu organisasi agar tetap dapat “survive” 
dalam iklim persaingan bebas tanpa batas, maka 
peran Manajemen Sumber Daya Manusia tidak 
lagi hanya menjadi tanggung para pegawai, akan 
tetapi merupakan tanggung jawab pimpinan 
organisasi atau perusahaan. Sumber Daya Manusia 
perlu dikelola secara baik dan professional agar 
dapat tercipta keseimbangan antara kebutuhan 
Sumber Daya Manusia dengan tuntutan serta 
kemajuan organisasi/perusahaan. Keseimbangan 
tersebut merupakan kunci sukses utama bagi 
organisasi/perusahaan agar dapat berkembang dan 
tumbuh secara produktif  dan wajar. 
Tujuan Penelitian 
1. Tujuan utama yang dapat diajukan dalam 
penelitian ini adalah : 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Papua  
3. Untuk mengetahui dan menganalisis 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Papua  
4. Untuk mengetahui dan menganalisis 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Papua  
5. Untuk mengetahui dan menganalisis 
Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, 
dan Motivasi Kerja secara simultan terhadap 
Kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua  
TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
A. Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja merupakan salah satu 
faktor penting dalam menciptakan kinerja pegawai. 
Karena Lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
langsung terhadap pegawai didalam menyelesaikan 
pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan 
kinerja oragnisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja 
dikatakan baik apabila pegawai dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, 
aman, dan nyaman. Oleh karena itu penentuan dan 
penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat 
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan 
organisasi. Sebaliknya apabila lingkungan kerja 
yang tidak baik akan dapat menurunkan motivasi 
serta semangat kerja dan akhirnya dapat 
menurunkan kinerja pegawai. Kondisi dan suasana 
lingkungan kerja yang baik akan dapat tercipta 
dengan adanya penyusunan  organisasi secara baik 
dan benar sebagaimana yang dikatakan oleh 
Sarwoto (1991) bahwa suasana kerja yang baik 
dihasilkan terutama dalam organisasi yang 
tersusun secara baik, sedangkan suasana kerja 
yang kurang baik banyak ditimbulkan oleh 
organisasi yang tidak tersusun dengan baik pula. 
Dari pendapat tersebut dapat diterangkan bahwa 
terciptanya suasana kerja sangat dipengaruhi oleh 
struktur organisasi yang ada dalam organisasi 
tersebut.  
Menurut Sedarmayanti (2001) menyatakan  
bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja 
terbagi menjadi 2 (dua) yaitu: Lingkungan Kerja 
Fisik dan  Lingkungan Kerja Non Fisik.  
B. Disiplin Kerja 
Keberhasilan suatu organisasi dalam 
mencapai tujuannya antara lain ditentukan oleh 
faktor disiplin kerja pegawai yang memiliki sikap 
dan perilaku yang baik dan benar dalam mematuhi 
semua warna kehidupan dalam bermasyarakat, 
berbangsa dan bernegara.  Selain itu, disiplin 
pegawai merupakan perwujudan kepatuhan dan 
ketaatan kepada hukum, dan pegawai akan 
berusaha untuk mengurangi segala bentuk 
pelanggaran sesuai  peraturan yang berlaku. 
Menurut Rivai (2005; 444) Disiplin kerja adalah 
suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan pegawai agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta 
sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati 
semua peraturan perusahaan dan norma-norma 
sosial yang berlaku. 
Sedangkan menurut  L. Mathis (2006; 511) 
yang dimaksud dengan disiplin adalah bentuk 
pelatihan yang menjalankan peraturan 
organisasional. Ada 2 (dua) pendekatan pada 
disiplin yaitu  Pendekatan Disiplin yang Positif 
dan Pendekatan Disiplin Progresif. Penerapan 
disiplin dalam organisasi ditujukan kepada semua 
pegawai agar mereka bersedia dengan hati yang 
tulus dan ikhlas atau sukarela untuk mematuhi dan 
mentaati segala peraturan dan tata tertib yang 
berlaku tanpa adanya unsur paksaan. Siagian 
(2004: 305) menyatakan bahwa pembahasan  






berangkat dari pandangan bahwa tidak ada 
manusia yang sempurna, lepas dari kesalahan dan 
kekhilafan. 
Selanjutnya Siagian (2004: 305) 
mengemukakan bahwa disiplin merupakan 
tindakan manajemen untuk mendorong anggota 
organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan 
tersebut.  Dengan kata lain, disiplin pegawai 
adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha 
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap 
dan perilaku pegawai sehingga para pegawai 
tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara 
kooperatif dengan para pegawai lainnya, serta 
meningkatkan prestasi kerja. Melihat kutipan 
tersebut, disiplin diarahkan untuk memperbaiki 
dan membentuk sikap dan perilaku pegawai secara 
sukarela untuk dapat bekerjasama dengan pegawai 
lainnya dalam meningkatkan prestasi kerjanya. 
Sedarmayanti (2001:10) menyatakan bahwa 
kedisiplinan merupakan salah satu fungsi 
manajemen sumber daya manusia yang terpenting 
dan merupakan kunci terwujudnya tugas. Tanpa 
adanya disiplin, maka sulit mewujudkan tujuan 
yang maksimal. Berkaitan erat dengan gaya 
kepemimpinan yang partisipatif, Yukl (2005: 157) 
berpendapatan bahwa mengikutsertakan orang lain 
dalam membuat keputusan seringkali merupakan 
suatu kebutuhan untuk membuat agar keputusan 
tersebut diterima dan diimplementasikan dalam 
organisasi.  Artinya, para pegawai diikutsertakan 
dalam pengambilan keputusan yang akhirnya 
mendorong para pegawai untuk dapat 
berpartisipasi, dalam hal ini para pegawai akan 
lebih dekat lagi mengenal karakter pimpinannya 
dan mendorong minat untuk membantu pimpinan 
dengan penuh kesadaran.  
C. Motivasi Kerja 
Motivasi berasal dari kata latin movere yang 
berarti dorongan, keinginan, sebab, atau alasan 
seseorang melakukan sesuatu. Menurut Manullang 
dalam manajemen personalia (1982), motivasi 
adalah pemberian kegairahan bekerja kepada 
pegawai. Dengan pemberian motivasi 
dimaksudkan pemberian daya perangsang kepada 
pegawai yang bersangkutan agar pegawai tersebut 
bekerja dengan segala upayanya. Sedangkan 
menurut Handoko (1999), motivasi diartikan 
sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang 
mendorong keinginan individu untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan tertentu guna tujuan. Menurut 
Malthis (2006), motivasi adalah keinginan dalam 
diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut 
bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu 
alasan untuk mencapai tujuan. Memahami 
motivasi sangatlah penting karena kinerja, reaksi 
terhadap kompensasi dan persoalan sumber daya 
manusia yang lain dipengaruhi dan mempengaruhi 
motivasi. Pendekatan untuk memahami motivasi 
berbeda-beda, karena teori yang berbeda 
mengembangkan pandangan dan model mereka 
sendiri. Teori motivasi manusia yang 
dikembangkan oleh Maslow dalam Mathis (2006), 
mengelompokkan kebutuhan manusia menjadi 
lima kategori yang naik dalam urutan tertentu. 
Sebelum kebutuhan lebih mendasar terpenuhi, 
seseorang tidak akan berusaha untuk memenuhi 
kebutuhan yang lebih tinggi. Hierarki Maslow 
yang terkenal terdiri atas kebutuhan fisiologis, 
kebutuhan akan keselamatan dan keamanan, 
kebutuhan akan kebersamaan dan kasih sayang, 
kebutuhan akan aktualisasi diri.  
Kebutuhan seseorang merupakan dasar 
untuk model motivasi. Kebutuhan adalah 
kekurangan yang dirasakan oleh seseorang pada 
saat tertentu yang menimbulkan tegangan yang 
menyebabkan timbulnya keinginan. Pegawai akan 
berusaha untuk menutupi kekurangannya dengan 
melakukan suatu aktivitas yang lebih baik dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Dengan melakukan 
aktivitas yang lebih banyak dan lebih baik pegawai 
akan memperoleh hasil yang lebih baik pula 
sehingga keinginannya dapat terpenuhi. Keinginan 
yang timbul dalam diri pegawai dapat berasal dari 
dalam dirinya sendiri maupun berasal dari luar 
dirinya, baik yang berasal dari lingkungan 
kerjanya maupun dari luar lingkungan kerjanya. 
Motivasi bukanlah merupakan sesuatu yang berdiri 
sendiri, melainkan ada beberapa faktor yang 
mempenagruhinya.  
D.  Kinerja 
Istilah kinerja berasal dari kata Job 
Performance atau Actual Performance (pretasi 
kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang 
dicapai oleh seseorang) (Mangkunegara, 2000:67).  
Sedangkan menurut Rivai dan Sagala (2009:549) 
menyatakan bahwa yang dimaksud dengan kinerja 
adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 
Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 
seseorang sebaiknya memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan 
keterampilan seseorang tidak cukup efektif untuk 
mengerjakan suatu tanpa pemahaman yang jelas 
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana 
mengerjakannya. Kinerja juga dapat dikatakan 
sebagai perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang perannya dalam organisasi. 
Konsep kinerja pada dasarnya merupakan 
perubahan atau pergeseran paradigma dari konsep 
produktivitas. Pada awalnya, orang sering kali 
menggunakan istilah produktivitas untuk 
menyatakan kemampuan seseorang atau organisasi 
dalam mencapai tujuan atas sasaran tertentu. 
Paradgima kinerja secara aktual yang menuntut 
pengukuran secara aktual keseluruhan kinerja 
organisasi tidak hanya efisiensi atau dimensi fisik, 






2009:7). Hasibuan (2013:94) menjelaskan bahwa 
kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 
waktu. Kinerja merupakan gabungan dari tiga 
faktor penting, yaitu kemauan dan minat seorang 
pegawai, kemampuan dan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat 
motivasi seorang pegawai. Semakin tinggi ketiga 
faktor tersebut, maka semakin besarlah kinerja 
pegawai yang bersangkutan. Penilaian kinerja yang 
dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi 
pegawai, manajer departemen SDM, dan pada 
akhirnya bagi institusi sendiri. Dalam praktiknya 
penilaian kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor 
yang ada di dalam institusi, di samping faktor lain 
di luar institusi (Rivai dan Sagala, 2009:549).  
Kinerja sebagai fungsi interaksi antara 
kemampuan atau ability (A), motivasi atau 
motivation (M), dan kesempatan atau opportunity 
(O), yaitu kinerja = f (AxMxO). Hal ini berarti 
kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, 
motivasi, dan kesempatan. Dengan demikian, 
kinerja ditentukan oleh faktor-faktor kemampuan, 
motivasi, dan kesempatan. Kesempatan kerja 
adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi yang 
sebagian merupakan fungsi dari tiadanya 
rintangan-rintangan yang mengendalakan pegawai 
tersebut. Meskipun seorang individu mungkin 
bersedia dan mampu, bisa saja ada rintangan yang 
menjadi penghambat. 
Menurut Donnellu, Gibson, dan Ivancevich 
(dalam Rivai, dkk., 2008:16) kinerja individu pada 
dasarnya dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti: 
harapan mengenai imbalan; dorongan; 
kemampuan; kebutuhan dan sifat; persepsi 
terhadap tugas; imbalan internal dan eksternal; 
persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan 
kerja. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 
kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, 
yaitu kemampuan, keinginan, dan lingkungan. 
Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja yang 
baik, seorang harus mempunyai keinginan yang 
tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui 
pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga faktor 
tersebut kinerja baik tidak akan tercapai. Dengan 
demikian, kinerja individu dapat ditingkatkan 
apabila kesesuaian antara pekerjaan dan 
kemampuan. Menurut Mangkunegara (2010:67) 
dijelaskan bahwa faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 
kemampuan (ability) dan faktor motivasi 
(motivation).  
Kerangka Konseptual 
Peneliti memerlukan suatu kerangka 
pemikiran sebagai landasan teori dalam menyusun 
usulan penelitian, yaitu berupa pendapat para ahli 
yang tidak diragukan lagi kebenarannya, sebagai 
pemikiran yang menjadi titik tolak langkah–
langkah dalam memecahkan penelitian tentang 
Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja. 
Mengingat pentingnya peran aktif Sumber 
Daya Manusia, maka perlu adanya pengelolaan 
sumber daya manusia yang baik dari pihak 
manajemen sehingga dapat memberikan kontribusi 
dan hasil kerja yang optimal. Untuk 
mengoptimalkan hasil kerja pegawai perlu adanya 
lingkungan kerja yang dinamis, disiplin kerja 
pegawai dan motivasi kerja sehingga hasil kerja 
yang diharapkan lebih optimal dan menjadi baik. 
Hubungan pengaruh antara Kinerja Pegawai 
sebagai variabel dependen dengan variabel-
variabel independen yang mempengaruhinya 
digambarkan dalam model kerangka konseptual 
penelitian berikut ini: 
Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian 
 
  






Hipotesis Penelitian Berdasarkan latar belakang masalah 





































penelitian serta kajian pustaka dan kerangka 
konseptual di atas, maka hipotesis penelitian 
sebagai berikut : 
1. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua. 
2. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja  
pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Papua. 
3. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Papua. 
4. Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan 
Motivasi Kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua. 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif. Sugiyono (2010:13) mengemukakan 
bahwa penelitian kuantitatif merupakan penelitian 
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 
digunakan untuk meneliti pada populasi atau 
sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada 
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan 
data menggunakan instrumen penelitian, analisis 
data bersifat kuantitatif statistik dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
Pegawai Kantor Dinas Pendidikan Provinsi Papua, 
yakni sebanyak 98 orang. Jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini mudah terjangkau 
yaitu sebanyak 98 orang pegawai,  sehingga 
penulis menetapkan pengambilan sampel dengan 
teknik total sampling yaitu seluruh jumlah 
populasi sebanyak 98 orang pegawai di jadikan 
sebagai sampel pada penelitian ini. 
Dalam kaitannya dengan penelitian, maka 
keberadaan metode dianggap sebagai pedoman 
atau landasan yang baik dalam hal pengumpulan 
data maupun dalam melakukan analisi data 
sehingga akan memberikan arah yang baik. 
Variabel penelitian dalam penelitian ini adalah 
segala sesuatu sebagai objek penelitian yang 
ditetapkan dan dipelajari sehingga memperoleh 
informasi untuk menarik kesimpulan. Definisi 
Operasional mencakup uraian dari konsep yang 
sudah dirumuskan dalam bentuk indicator-
indikator agar lebih memudahkan operasionalisasi 
dari suatu peelitian. Variabel Penelitian ini 
ditentukan oleh landasan teori yaitu Motivasi 
Kerja, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan 
Kinerja Pegawai. Secara operasional keempat 
variabel tersebut dapat didefinikan sebagai berikut 
: 
Variabel Bebas (X1), yaitu Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan salah satu 
faktor penting dalam menciptakan kinerja pegawai. 
Kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik 
akan dapat tercipta dengan adanya penyusunan  
organisasi secara baik dan benar sebagaimana yang 
dikatakan oleh Sarwoto (1991), bahwa suasana 
kerja yang baik dihasilkan terutama dalam 
organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan 
suasana kerja yang kurang baik banyak 
ditimbulkan oleh organisasi yang tidak tersusun 
dengan baik pula. Dari pendapat tersebut dapat 
diterangkan bahwa terciptanya suasana kerja 
sangat dipengaruhi oleh struktur organisasi yang 
ada dalam organisasi tersebut.  
Lingkungan kerja yang mengacu pada 
kondisi fisik tempat kerja dimana pegawai 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab sehari-
hari, seperti :  Pimpinan / atasan di tempat kerja, 
Teman-teman di tempat kerja, Keadaan 
penerangan / cahaya di tempat kerja, Keadaan 
udara di tempat kerja, Keadaaan suara di tempat 
kerja dan Keadaan perlengkapan kerja. 
Variabel Bebas (X2), yaitu Disiplin Kerja 
Definisi variabel Disiplin Kerja adalah 
tinggi rendahnya ketaatan sikap dan tingkah laku 
pegawai terhadap ketentuan-ketentuan atau 
peraturan-peraturan yang berlaku. Dalam hal ini 
Disiplin Kerja sebagai variabel bebas (X2) diukur 
melalui dimensi Disiplin Kerja : Ketaatan dalam 
penggunaan waktu, Ketaatan dalam menjalankan 
tugas dan perintah atasan, Ketaatan dalam 
menggunakan fasilitas kerja dan Ketaatan dalam 
mengikuti petunjuk cara kerja. 
Variabel Bebas (X3), yaitu Motivasi Kerja 
Motivasi didefinisikan oleh Fillmore H. 
Stanford dalam Mangkunegara, (2012:83) bahwa 
motivasi sebagai suatu kondisi yang 
menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan 
tertentu. Variabel motivasi dalam penelitian ini 
menggunakan indikator menurut Hasibuan 
(2012:162) yaitu : Kebutuhan untuk berprestasi, 
Kebutuhan berafiliasi dan Kebutuhan kekuatan. 
Variabel Terikat (Y), yaitu Kinerja Pegawai 
Definisi Kinerja Pegawai adalah 
keterampilan yang dimiliki oleh pegawai dalam 
melaksanakan tugas pekerjaannya yang meliputi 
kemampuan teknik, kemampuan konseptual, dan 
kemampuan hubungan interpersonal. Variabel 
terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai 
(Y) dalam penelitian ini merupakan hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
para pegawai Pegawai Kantor Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Adapun indikator untuk mengukur 
Kinerja Pegawai menurut Bernadin dalam Robbins 
(2006:260) sebagai berikut : Kualitas Kerja, 
Kuantitas Kerja, Pengetahuan Pekerjaan, Disiplin 
dalam bekerja, Inisiatif dan Tanggung jawab. 
Skala pengukuran yang digunakan dalam 
skala interval dengan prosedur analisis butir yang 
dikenal dengan skala likerts.  







1. Pengujian Hipotesis Parsial (Uji “t”) 
Hipotesis penelitian yang diajukan adalah 
Lingkungan Kerja dan disiplin kerja berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua. Pengujian hipotesis dilakukan  
dengan membandingkan tingkat sig (p value) 
dengan tingkat alpha yang dipersyaratakan yaitu 
0.05, apabila sig (p value) < alpha 0.05 maka H0 
ditolak dan Ha diterima apabila sig (p value) > 
alpha 0.05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
Berdasarkan pada tabel 4.7 diatas maka diperoleh 
hasil sebagai berikut: 
a. Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua. Hasil analisis diperoleh nilai t 
hitung sebesar 2.846 nilai sig (p value) sebesar 
0.005. nilai t tabel sebesar 1,667. Dengan 
demikian nilai sig (p value) 0,005 < 0.05 
(alpha yang dipersyaratkan) maka H0 ditolak 
dan Ha diterima yaitu Lingkungan Kerja 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 
Pendidikan Provinsi Papua. 
b. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja 
Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua. Hasil analisis diperoleh nilai t hitung 
sebesar 4,833 nilai sig (p value) sebesar 0.000. 
nilai t tabel sebesar 1,667. Dengan demikian nilai 
sig (p value) 0,000 < 0.05 (alpha yang 
dipersyaratkan) maka H0 ditolak dan Ha 
diterima yaitu Disiplin Kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua. 
2. Pengujian Hipotesis Simultan (Uji “F”) 
Uji F digunakan untuk mengetahui tingkat 
signifikansi pengaruh variabel-variabel independen 
secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel 
dependen. Uji F dilakukan dengan cara 
membandingkan antara nilai Fhitung dengan 
Ftabel . Dengan kaidah pengujian signifikansi : 
jika Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak artinya 
signifikan, jika Fhitung < Ftabel, maka Ho diterima 
artinya tidak signifikan. Dengan taraf signifikan a 
= 0,05, maka didapat Ftabel = 3,09 
   Tabel 5.8 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 30,043 3 10,014 6,042 ,001b 
Residual 155,804 94 1,657   
Total 185,847 97    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Motv_K, Dis_K, Lng_K 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer Tahun 2018 
Berdasarkan tabel tersebut di atas bahwa 
perbandingan nilai Fhitung > Ftabel, yaitu 6,042 > 
3,09 dengan nilai signifikan .000b maka Ho ditolak 
Ha diterima. Berarti terdapat pengaruh yang 
signifikan antara variabel Lingkungan Kerja, 
Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua. Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa 
variabel Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan 
Motivasi Kerja secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Papua. 
3. Koefisien Determinasi (R2)  
Hasil koefisien determinasi antara 
Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
  Tabel 5.9 
Model Summaryb 









F Change df1 
1 .402a .162 .135 1.28743 .162 6.042 3 
 Sumber : Hasil Olahan Data Primer Tahun 2018 
Berdasarkan tabel di atas nilai koefisien 
determinasi (Adjusted R2) dari persamaan regresi 
linear berganda di atas maka nilainya sebesar 
1,135. Artinya bahwa konstribusi variabel 
Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi 
Kerja pada perubahan variabel Kinerja Pegawai 
sebesar 13,5%, sedangkan sisanya sebesar 82,5% 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar dari model 
penelitian ini. 
Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap 







Berdasarkan hasil penelitian bahwa 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua hal ini dibuktikan dengan nilai thitung variabel 
lingkungan kerja sebesar 1.974 dengan nilai value 
sebesar = 0,000 dengan demikian nilai (value 
0,051 < 0,05), maka hipotesis
 
yang diajukan dapat 
diterima yang artinya semakin kondusif 
lingkungan kerja yang dirasakan maka Kinerja 
Pegawai juga semakin baik.  
Hasil penelitian ini di dukung oleh 
penelitian terdahulu seperti dilakukan oleh Lucky 
Wulan Analisa (2011), dengan judul Analisis 
Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang). 
Hasil penelitiannya bahwa Motivasi Kerja, dan 
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja karyawan. 
2. Disiplin Kerja Berpengaruh Terhadap 
kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua. 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa Disiplin Kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua hal ini dibuktikan dengan nilai thitung 
variabel Disiplin Kerja sebesar 2.568 dengan nilai 
value sebesar = 0,000 dengan demikian nilai 
(value 0,012 < 0,05), maka hipotesis yang diajukan 
dapat diterima yang artinya semakin baik Disiplin 
Kerja pegawai dalam melaksanakan tugas maka 
Kinerja Pegawai juga semakin baik.  
Singodimedjo (2002) dalam Sutrisno 
(2009:86), mengatakn disiplin adalah sikap 
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi 
dan menaati norma-norma peraturan akan 
mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan 
disiplin yang merosot akan menjadi penghalang 
dan memperlambat perncapaian tujuan perusahaan. 
Hasil penelitian ini didukung Firiah, 
Mahdani Ibrahim Yunus, T.Roli Ilhamsyah Putra 
(2015), dengan judul Pengaruh Remunerasi, 
Motivasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Etos 
Kerja serta Implikasi terhadap Kinerja Pegawai 
Lembaga Penjamin Mutu Pendidikan (LPMP) 
Provinsi Aceh. Hasilnya bahwa Disiplin kerja 
berpengaruh posisitf dan signifikan terhadap 
Kinerja. 
3. Motivas Kerja Berpengaruh Terhadap 
kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan 
Provinsi Papua. 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa Disiplin Kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua hal ini dibuktikan dengan nilai thitung 
variabel Disiplin Kerja sebesar 2.011 dengan nilai 
value sebesar = 0,000 dengan demikian nilai 
(value 0,047 < 0,05), maka hipotesis yang diajukan 
dapat diterima yang artinya semakin baik Motivasi 
Kerja pegawai dalam melaksanakan tugas maka 
Kinerja Pegawai juga semakin baik.  
Hasil penelitian ini didukung oleh Lucky 
Wulan Analisa, (2011), dengan judul Analisis 
Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang). 
Hasilnya bahwa Motivasi Kerja, dan Lingkungan 
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja karyawan. 
4. Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan 
Motivasi Kerja Berpengaruh Secara 
Simultan Terhadap Kinerja Pegawai pada 
Dinas Pendidikan Provinsi Papua. 
Berdasarkan hasil penelitian bahwa 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja dan Disiplin 
Kerja secara simultan berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 
Pendidikan Provinsi Papua dengan nilai F hitung 
sebesar 6.042 dengan nilai value sebesar = 0.001b 
(p < 0,05) maka hipotesis dalam penelitian ini 
diterima.  
Kontribusi variabel Lingkungan Kerja, 
Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi 
Papua adalah Adjusted R Square sebesar 0.135. 
atau sebesar 13,5% dengan sisanya sebesar 86,5% 
dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar 
model penelitian ini.  
Kesimpulan 
Berdasarkan dengan hasil penelitian dan 
pembahasan, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut:  
1. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Dinas Pendidikan Provinsi Papua. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,097 dan nilai thitung sebesar 1.947 
nilai sig (p value) sebesar 0.051 
2. Disiplin Kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Dinas Pendidikan Provinsi Papua. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,237 dan nilai thitung sebesar 2,568 
nilai sig (p value) sebesar 0.012 
3. Motivasi Kerja mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Dinas Pendidikan Provinsi Papua. Hal ini 






sebesar 0,146 dan nilai thitung sebesar 2,011 
nilai sig (p value) sebesar 0.047 
4. Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi 
Kerja mempunyai pengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 
Pendidikan Provinsi Papua. Dengan nilai Fhitung 
> Ftabel, yaitu 6,042 > 3,09 dengan nilai 
signifikan .001b dan nilai Adjusted R Square 
sebesar 0.135. atau sebesar 13,5% dengan 
sisanya sebesar 86,5% 
B. Saran-Saran 
Berdasarkan dengan hasil penelitian dan 
kesimpulan, maka dapat disarankan sebagai 
berikut: 
1. Faktor Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 
lebih kecil terhadap Kinerja pegawai, oleh 
karena itu hendaknya Kepala Dinas lebih 
menciptakan suasana kondusif di lingkungan 
kerja agar pegawai nyaman dan Kinerja 
Pegawainya semakin meningkat. 
2. Faktor Disiplin Kerja memiliki pengaruh 
terbesar terhadap Kinerja Pegawai, oleh karena 
itu hendaknya Kepala Dinas lebih 
meningkatkan lagi tingkat Disiplin Kerja 
Pegawai, agar Kinerjanya semakin baik. 
3. Faktor Motivasi Kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai, oleh karena itu hendaknya Kepala 
Dinas lebih meningkatkan lagi Motivasi Kerja 
Pegawai, agar Kinerjanya semakin baik. 
4. Bagi peneliti selanjutnya, karena penelitian ini 
hanya menggunakan tiga variabel maka 
disarankan untuk penelitian selanjutnya untuk 
menambahkan variabel lain yang berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai termasuk 
penambahan variabel control, variabel 
intervening atau moderating. 
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